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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién se realizé en el Servicio de Sala de
operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia, Huancavelica. EL
estudio es de tipo bésico, prospectivo y correlacional que tuvo como objetivo
Determinar como influye el clima organizacional en el desempefio laboral del
personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional
Zacarias Correa Valdivia.

Para la obtencion de la informacién se aplico una éncuesta a los 30
trabajadores de la del servicio de sala de operaciones entre h01§nbres y mujeres, de
régimen laboral nombrado y contratado, los cuales vienené brindando en -esta
institucion. Asi mismo en relacion al instrumento de recoléccion de datos, se
aplico un cuestionario para cada variable. El cuestionario de clima organizacional
estuvo compuesta por 15 items con una amplitud de escala de Likert (siempre,
casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca), Asimismo, el cuestionario
sobre desempefio laboral, estuvo compuesta por 15 items, con una amplitud de
escala de Likert, haciendo un total de 30 items. Escala que se tomo6 de EDGAR
QUISPE VARGAS (2015), para optar su Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas.

Para medir la correlacién que existe entre estas dos variables, se utilizo el
coeficiente de relacion de Chi cuadrada, Sig. Asintdtica (bilateral) = ,004; es
decir; existe evidencia significativa entre clima organizacional y desempefio

laboral.



ABSTRACT

The present research work was performed in the Operating Room Service of
the Regional Hospital Zacarias Correa Valdivia, Huancavelica. The study is ofa
basic, prospective and correlational type that aimed to determine how the
organizational climate influences the work performance of nursing staff in the
operating room service of the Regional Hospital Zacarias Correa Valdivia.

In order to obtain the information, a survey was applied to the 30 workers of
the operating room service between men and women, of a labor regime named
and contracted, which they have provided in this institution. Also in relation to the
instrument of data collection, a questionnaire was applied for each variable. The
organizational climate questionnaire was composed of 15 items with a scale of
Likert scale (always, almost always, sometimes, very rarely and never). Also, the
questionnaire on job performance was composed of 15 items, with an amplitude
of Likert scale, making a total of 30 items. Scale that was taken from EDGAR
QUISPE VARGAS (2015), to choose his Professional Degree of Bachelor in
Business Administration.

To measure the correlation between these two variables, the coefficient of Chi-
square ratio, Sig. Asymptotic (bilateral) =, 004; that is to say; there is significant

evidence of organizational climate and job performance.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO INICIAL DE LA INVESTIGACION

1.1 IDENTIFICACION DEL PROBLEMA.

En la actualidad en un mundo cada vez mis globalizado y competitivo, donde
el sistema de salud no siendo ajeno a ello existe una verdadera preocupacion por
la situacién de salud, debido a la demanda de servicios y una creciente escasez de
recursos humanos calificados, donde no toman en cuenta al factor humano que es
el recurso mas importante de una institucion, por lo que no sélo debe capacitarlos,
sino brindaries buen trato, logrando resaltar su importancia dentro de ella, asi
mismo proporciondndoles un buen clima organizacional para que puedan
desarrollar su inteligencia emocional, crecer como personas mas seguras y con
ganas de seguir trabajando para su realizacidn personal y laboral.

Es asi donde los aspectos del clima organizacional pueden convertirse en
factores diferenciadores que posibiliten a una institucion ser mas exitosa que sus
competidores. Asi se constata en el medio institucional, que a lo largo de los
ultimos afios en todas ellas se'han implementado una serie de estrategias para
generar un adecuado clima organizacional, que permita al trabajador desarrollar
todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y
‘capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el logro de los
objetivos de la institucion. Quispe Vargas (2016)

En salud se le da gran importancia a la valoracién del clima organi;acional en

las instituciones, porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su



estrategia organizacioﬁal planificada, posibilitandole al directivo una vision futura
de 1a organizacion, y como elemento diagnostico de la realidad cambiante del
entorno, lo que permite identificar las necesidades reales de la misma en relacion
con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse
en el presente que permitan alcanzar la vision del futuro disefiado para la
institucién. Segredo Perez, (2003)

En la actualidad se da mayor importancia con respecto al clima organizacional
debido a que contribuye y encamina los logros de los objetivos de una institucion,
puesto que el ser humano necesita un adecuado y apropiado ambiente para su
desenvolvimiento. A comparacién de décadas anteriores que solo era visto como
algo secundario e irrelevante.

Entonces el clima organizacional, se convierte en un aspecto crucial, puesto
que el éxito de las organizaciones ¢ instituciones va depender en gran medida de
ella, sumando a €llo el talento humano. Este tltimo implica mucho en el logro de
los objetivos de las organizaciones. De esta manera el Clima organizacional se
convierte en el socio estratégico de todas las demés areas, las cuales deben de ser
medidas por el desempefio laboral, la cual permita admimistrar correcta y
sistematicamente el desempefio de los trabajadores de una determinada
nstitucion.

Por su parte, el buen desempefio laboral de un trabajador depende, entre otros,
de experimentar interiormente satisfaccion en su trabajo, respeto, capacitacion y
una remuneraciéon que sea acorde con las funciones y responsabilidades que

desarrolla en la institucién,



Cualquier organizacién que abogue por alcanzar niveles elevados de eficiencia
y eficacia en la gestion de las funciones sustantivas, debe considerar el desarrollo
de iniciativas dirigidas en este sentido, dedicindose al disefio, desarrollo e
implantacién de sistemas de informacion los cuales tienen que ver directamente
con la medicién de variables intangibles entre las cuales se encuentra €l Clima
Organizacional.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA:

/Cémo influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal
enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar cémo influye el clima organizacional en el desempefio laboral del
personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional
Zacarias Correa Valdivia.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir €l clima organizacional en el marco de las dimensiones del personal
enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia.

Identificar el desempefio laboral del personal enfermero del servicio de sala de
operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia.

Establecer la relacién de la influencia del clima organizacional el desempefio
laboral del personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital

Regional Zacarias Correa Valdivia.



1.4 JUSTIFICACION

El motivo por la que se desarrolla el estudio de clima organizacional y
desempefio laborai en el personal enfermero es por qué; el primero les brinda
vitalidad a los sistemas organizativos y permite una mayor productividad por su
evidente vinculacién con el recurso humano.

El clima organizacional y el estudio del mismo es una de las herramientas
primordiales para la gestiéon del talento humano, ya que su diagnéstico permite
plantear acciones de mejora frente a este, influyendo directamente en la
productividad y eficiencia de las organizaciones, puesto que el comportamiento de
un individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales
sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los
componentes de su organizacion. (:Al;t;a Paz, Sandra Marin, 2014).

El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la bisqueda de
los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos (Chavenato 2000). Asi mismo son considerados caracteristicas
individuales (capacidades, habilidades) que interactian con la naturaleza del
trabajo y la institucién para producir comportamientos para el desarrollo de los
objetivos y metas de la institucion,

En tal sentido 1a finalidad de la investigacién es determinar la influencia del
clima organizacional y su relacién en el desempefio laboral. Para poder
diagnosticar los malestares que perjudican el buen desarrollo del desempefio
laboral en el servicio de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia. Asi mismo cabe destacar que el capital humano es el principal



factor que influye en la creacion del valor, tanto para los trabajadores; asi como
para los ciudadanos. Por lo tanto, el recurso humano no es sélo un activo
intangible estatico, sino es mas que un proceso ideolégico, es un medio para
lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar todo lo necesario para su adecuado
desempeiio laboral.

Este trabajo se justifica en que muchas organizaciones se han deteriorado por el
mal manejo de su clima organizacional que trae como consecuencia un bajo
desempefio del personal en dicha institucion, esto afecta de manera significativa
su productividad y calidad de servicio. El estudio y comprension de las
dificultades que rodean a la organizacion, marcan el inicio de su mejoramiento,
por lo que esta investigacion trata de buscar las estrategias de solucion, y asi
contribuir en el crecimiento, promocionar a ser una de los mejores servicios
dentro del hospital y asi poder estimular el avance de los demds servicios en
mejoria del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia.

El mejoramiento en las organizaciones enmarca la interaccion de los individuos
entre si, en todos los ambitos posibles, dandole cabida al nacimiento de nuevas
formas de pensar y de asumir los retos qﬁe impone el desarrollo. Las variables en
estudio, es decir, clima organizacional y desempefio laboral corresponden a
procesos internos del recurso humano en las organizaciones, lo que se estudiara y
explicara a profundidad, en el presente trabajo. Esta investigacion es importante
para la sociedad, porque es la encargada de recibir los servicios de prestacion que

genera el servicio de sala de operaciones.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE ESTUDIO:

ESPADEROS (2016), en su tesis de pregrado titulada “Relacién entre
desempeiio y satisfaccién laboral en el departamento de direccién financiera
de la municipalidad de santa lucia”, sefiala:

Investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, el estudio contd con
muestra de 30 personas, utilizando como instrumento el cuestionario de la
Universidad Rafael Landivar de Escuintla Guatemala. Concluye que el nivel de
desempefio laboral en los individuos se encuentra alto, por lo tanto, manifiestan
actitudes tales como responsabilidad, productividad, motivacion, eficiencia y
trabajo en equipo.

VILLAVICENCIO Carranza, (2015), realizo la investigacion: “Efectos de
una intervencion ad hoc sobre el clima organizacional y el desempefio
laboral, en la Universidad Nacional Auténoma de México”. La investigacion
llegé a las siguientes conclusiones:

1. Validez del contenido de este instrumento es representativo de la propiedad
que sc mide, se analizé item a item, tanto en cuanto a su estructura gramatical y su
presentacion como revisando que estos fueran muestras de comportamientos
representativos de lo que se pretendié medir.

2. Validez ecol6gica. Adicionalmente y por la relevancia que conlleva, se hace

énfasis en que se cumplié también con el tipo de validez ecolégica. Al respecto el
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disefio de la investigacion considerd adecuadamente las circunstancias que de
modo natural se dan en el contexto del fendmeno a estudiar. En este sentido, la
informacién para la elaboracién del cuestionario y los datos obtenidos en la
medicién del clima organizacional provienen de los empleados en situaciones que
le son naturales.

Pérez F. (2014), Ecuador, realiz6 un estudio titulado, "El clima laboral y su
incidencia en el desempeifio laboral de los trabajadores del Ministerio de
Inclusion Econémica y Social de la Direccion Provincial Pichincha". la
unidad de anélisis fueron los trabajadores del area Administrativo Financiero,
constituida por 40 trabajadores, los mismos que estan distribuidos de la siguiente
manera: 35 Mujeres y 5 Hombres. Pérez observé que la organizacién como
sistema orgéanico abierto y viviente, se constituye de mecanismos de absorcion y
repulsion de elementos. Con base en lo antes mencionado, al ser la organizacion
un sistema abierto este se ve afectado por los factores socio ambiental. Por lo cual,
al existir un clima no apto para el desarrollo de la organizacion, esta de enferma y
decae. En dicho estudio se concluyé que es evidente que la existencia de un
adecnado v optimo clima organizacional repercutird positivamente en el
desempefio del trabajador y de la empresa en general. Por consiguiente,
consideramos que un adecuado clima organizacional influird directamente sobre la
gestion de la empresa y, por tanto, en el cumplimiento de sus metas.

RODRIGUEZ Aranda (2014), realizo6 la investigacion: “Diagndstico del
Clima Organizacional en la Direccién General de Recursos Humanos de la

Secretaria de Desarrollo Social del Gobierno Federal, en la Universidad
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Nacional Auténoma de México”. La investigacion llegd a la siguiente
conclusion:

En cuanto a los resultados presentados por parte de la funcion publica
posicionan a la SEDESOL en el 14 de 20 dependencias gubernamentales, lo que
significa que el clima organizacional y cultura organizacional es favorable pero
requiere implement;ar de forma eficaz acciones que le den una posicidn mejor en
esta evaluacion y asi mejorar la imagen de ésta en lo interno y en lo externo.

QUISPE Edgar (2015), Andahuaylas - Perd; en su estudio “Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas, 2015.” En relacién al objetivo general: Determinar la
relacién entre clima organizacional y desempefio laboral, En la tabla 12 la
evidencia estadistica de correlacion es de 0.743, donde demuestra que existe una
relacién directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la
relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.

Se debe precisar que el concepto de clima organizacional estd vinculado a la
comunicacién interpersonal, autonomia para la toma de decisiones, motivacion
laboral y otros referentes al comportamiento. Sin embargo, existen diversas
propuestas de clima organizacional, pero posiblemente la mds clara y concisa sea
de John Ivancevich, quien sefiala que el clima organizacional es el estudio del

comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional;
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implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural.

En el presente trabajo, la comprension y manejo de las dimensiones se
expresan en la dimensién comunicacién interpersonal, autonomia para la toma de
decisiones, y motivacion laboral, considerando que el desempefio laboral es de
fundamental importancia, porque tiene una relacién con el clima organizacional
de la Municipalidad Distrital de Pacucha. Asi mismo el desempefio laboral tiene
como dimensiones: productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral que estan
vinculadas directamente al desempefio del trabajador.

Existe una relacién moderada entre la dimension comunicacion interpersonal y
productividad laboral. Esta relacion se confirma segin el autor (Antonio, 2013},
quién indica que la comunicacion ocurre cuando hay "interaccion reciproca entre
los dos polos de la estructura relacional {Transmisor-Receptor)” realizando la "ley
de bivalencia" que influye de manera directa en las acciones de los participantes.
Este proceso se evidencia en el comportamiento de los trabajadores asi lo sefiala
Alderferen su Teoria de la Jerarquia.

PRADQ Cynttia (2015) Trujillo — Perti; en su estudio “Relacion entre
Clima Laboral y Desempeiio Laboral en los Trabajadores Administrativos de
la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo”

El presente trabajo de investigacién menciona que €l estilo de liderazgo y su
efecto en el desempefio Laboral del area de Contabilidad en la empresa El Rocio
S.A. afio 2016 — Trujillo explica que segin el coeficiente de determinacion el cual

es R2=0.1751 la relacion del desempefio laboral del drea de contabilidad de la
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empresa El Rocio S.A. no depende del estilo de liderazgo la relacion entre las
variables en minima (ver figura 3) y realizando una comparacién con la
investigacion de (Pomareta, 2014, p.84) En su tesis titulada “La influencia de los
estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del
GAD Municipal de Loja”, menciona que respecto a la relacion entre estilo de
liderazgo y satisfaccion laboral no se encuentra una relacion clara entre las
mismas. Ambas investigaciones refieres que los estilos de liderazgo no son un
factor predominante en la influencia a los trabajadores para subordinado y jefe.

2.2 Marco conceptual y teorico.

2.2.2 Clima organizacional

Chiavenato (2007), refiere que el clima organizacional es €l ambiente interno
entre los miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con e} grado de
motivacién en sus integrantes. El termino clima organizacional se refiere de
manera especifica a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional
es decir, a los aspectos de la organizacién que llevan a la estimulacién o
provocacion de diferentes tipos de motivacion de sus integrantes. Es favorable
cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades.

(Ivancevich, 2006), sefiala que el clima orgam;zacional es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional;
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la

psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones,
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valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en
grupos y dentro de la organizacién en su conjunto, asi como analizar el efecto del
ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos
y estrategia.

Del planteamiento presentado sobre las definiciones del término, se infiere que
el clima organizacional es:

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizaciéon y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas,
todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de los
individuos.”

2.2.2.1 Teorias del clima organizacional:

2.2.2.1.1 Teoria de la Motivacion de Maslow,

Abraham Maslow, psic6logo Estadounidense nacido en 1908, desarrollé una
interesante teoria de la personalidad, en la que desarrolla, entre otros aspectos, la
Teoria de la Motivacién, cuyo mds representativo icono es La Pirdmide de
Maslow, en ella propuso una estratificacion de las necesidades en cinco niveles
jerarquizados de forma que el individuo debe de satisfacer cada nivel. QUISPE
VARGAS, (2015)

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la subsistencia del
individuo, llamadas también necesidades fisiologicas como comer, beber y
dormir; laboralmente se consideraria un salario y condiciones laborales minimas.
El segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad, en el

aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el
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empleo, seguridad social y salario superior al minimo. El tercer nivel se refiere a
las necesidades sociales como vinculacién, carifio, amistad, etc., y en el ambito
del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras personas, el
compafierismo, relaciones laborales. El cuarto nivel corresponde a las necesidades
de consideracién y mantenimiento de un estatus que en el ambito del empleo seria
el poder realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y respo'hsabilidad,
recompensas, promociones y reconocimiento. El nivel mads alto implica la
autorrealizacion personal que laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar
plenamente las habilidades, capacidades y la creatividad. Las caracteristicas que
ha identificado Maslow son los siguientes: QUISPE VARGAS, (2015)

« Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de todas
las personas, pues la necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno.

» Las necesidades fisiologicas nacen con la persona, ¢l resto de las necesidades
surgen con ¢l transcurso del tiempo.

» A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas aparecen
gradualmente necesidades de orden superior; no todos los individuos sienten
necesidades de autorrealizacidn, debido a que es una conquista individual.

« Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivador
relativamente corto, en contraposicion, las necesidades superiores requieren de un
ciclo mas largo.

2.2.2.1.2 Teoria de motivacion de Mc Clelland

QUISPE VARGAS, (2015) refiere que David McClelland sostuvo que todos

los individuos poseen:
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» Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacion
con un grupo de estindares, la lucha por el éxito.

+ Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demas
personas se comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al deseo
de tener impacto, de influir y controlar a los demas.

+ Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas
personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con
los demaés integrantes de la organizacion.

» Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su
deseo de desempefiarse, en términos de una norma de excelencia o de tener éxito
en situaciones competitivas.

» En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland encontré que
los grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor las
cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de
brindar soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una
retroalimentaciéon rapida acerca de su desempefio, a fin de saber si estan
mejorando o no y por ultimo, situaciones en las que puedan entablar metas
desafiantes; no obstante les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el
desafio de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad personal del
éxito o fracaso. Ademas evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al
superar obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso,
depende de sus propias acciones. Los grandes realizadores se desempefian mejor

cuando perciben que tienen una oportunidad de éxito del 50% y una de fracaso de
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50%, pues asi posecen una buena posibilidad de experimentar sentimientos de
logro y satisfaccion de sus esfuerzos.

2.2.2.1.3 Teoriade Xy Teoria Y de Douglas Mcgregor.

QUISPE VARGAS, (2015), Refiere que fue un ilustre de la escuela
administrativa de las telaciones humanas de gran auge en la mitad del siglo
pasado, cuyas ensefianzas tiene aun hoy bastante aplicaciéon a pesar de haber
soportado el peso de cuatro décadas de teoria y modas gerenciales.

McGregor en su obra “El lado humano de las organizaciones™ describié dos
formas de pensamiento de los directivos a los cuales denomina teoria X y teoria Y
los directivos de la primera considera a sus subordinados como animales de
trabajo que solo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos
de la segunda sc basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar. El
autor 1o distingue de la siguiente manera.

1. Teoria X : Esta basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la
presuncién de mediocridad de las masas, se asumelque los individuos tienen
tendencia natural al ocio; €l trabajo es una forma de castigo o como dicen por ahi
(trabajar estin maluco que hasta le pagan a uno), lo cual presenta dos necesidades
urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacién. Las premisas de la
teoria X son:

a. Al ser humano no le gusta trabajar y evita a toda costa hacerlo, lo cual da pie

a la segunda.
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b. Los trabajadores son como los caballos; si no se les espuelea no trabajan; la
gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amanecen con castigos para que
se esfuercen por son seguir los objetivos de la empresa.

c. El individuo tipico evitard cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y
quiere seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirjan.

d. Su dependencia las hace incapaces de autocontrol y autodisciplina; las
personas necesitan ser dirigidas y controladas por la administracion.

2. Teoria Y: Los directivos consideran que sus subordinados encuentran en su
empleo una fuente de satisfaccién y que se esfuerzan siempre por lograr los
mejores resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las
aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados. La premisa de la teoria
Y son: 38

a. El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en ¢l juego o el
reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo.

b. No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos
se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

c. Los trabajadores se cdmprometen con los objetivos empresariales en la
medida que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la
satisfaccion del ego y puede ser originada por el esfuerzo hecho para conseguir los
. objetivos de la organizacion.

d. Ampliacion del cargo para mayor satisfaccion del trabajo, para que las
personaslpuedan conocer el significado de lo que hacen y tener una idea de su

contribucion personal para las operacién de la empresa como un todo.
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¢. Descentralizacion de las decisiones y delegaciones de responsabilidades,
para que las personas dirijan ellas mismas sus tareas y asuman los desafios y
satisfagan sus necesidades de autorrealizacion.

2.2.2.2 Dimensiones del clima organizacional.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el
ambiente de las organizaciones.

2.2.2.2.1 Dimension comunicacion interpersonal.

(Certo, 1984) refiere que la comunicacidn interpersonal como el proceso de
compartir informacion con otros individuos. Para estar completo, €l proceso de
comunicacion interpersonal debe tener los siguientes tres elementos bésicos:

a. Fuente / codificador. La fuente /codificador es aquella persona en la
situacion de comunicacion interpersonal que origina y codifica la informacion que
desea compartir con otra persona. La codificacién es el proceso de disponer la
informacion en alguna forma que puede ser recibida y comprendida por otra
persona.

b. Sefial. La informacién codificada que la fuente pretende compartir
constituye un mensaje. Un mensaje que ha sido transmitido de una persona a otra

se denomina sefial.
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¢. Decodificador / destinatario es aquella persona con la cual la fuente trata de
compartir informacién. Este individuo recibe la sefial y decodifica o interpreta €l
mensaje para determinar su significado

La decodificacion es el proceso que se sigue para volver a convertir los
mensajes en informacion. En todas las situaciones de comunicacion interpersonal,
el significado del mensaje es un resultado de la decodificacion. El decodificador
/destinatario se denémina destinatario o destino.

Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de la
organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se
escuchen sus quejas en la direccion.

2.2.2.2.2 Dimension de autonomia para la toma de decisiones.

(Kant, 2008), 1a autonomia es el principio por medio del cual la voluntad se
hace participe de la moralidad, es en virtud de lo cual es posible que ésta (la
voluntad racional) formule un imperativo categérico. Cuando la voluntad toma
por ley alguna que no estad dada por su propia razén préctica sino por un objeto
exterior que la determina, ésta actla moralmente por motivos subjetivos e
intereses particulares (conforme al deber), mas que por el deber mismo. Debemos
entender que la Heteronomia significa una falta de autoridad imperativa, que s la
fuente de todos los principios espurios.

Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de

decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
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Asi rﬁismo, la autonomia estd relacionada al grado en el que puesto ofrece
suficiente libertad, independencia y discrecionalidad para que el individuo
programe su trabajo y decida los procedimientos que seguird para realizarlo.

Evalda la informacion disponible y utilizada en las decisiones que se toman en
el interior de la organizacion asi como el papel de los empleados en este proceso.

2.2.2.2.3 Dimensién motivacion laboral.

Esta dimensién se apova en los aspectos motivacionales que desarrolla Ia
organizacion en las personas que la integran. Asimismo la motivacion es un
término general que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos necesidades,
aspiraciones y fuerzas similares. Decir que los gerentes motivan a sus
subordinados, es decir que hacen cosas que esperan que satisfaran estos impulsos
y deseos e induciran a los subordinados a actuar en la forma deseada.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

Segin (Robbins, 2008), la motivacién “Es la disposicion para hacer algo, en donde la
habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo”

Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar méas o menos

intensamente dentro de la organizacién.
2.2.2.3 Caracteristicas del clima organizacional

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que podemos resaltar:
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Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la
conduccion de la organizacién y )a coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso ¢ identificacion de los miembros de la
organizacién con ésta. Una organizacién con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significative de éstos aspectos en sus
miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar
‘un alto grado de identificacién. Las organizaciones que se quejan porque sus
trabajadores " no tienen la camiseta puesta ", normalmente tienen un muy mal
clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras
palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion es grato y -sin
darse cuenta- contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea
agradable; en ¢l caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a
una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin
percibir. que con sus actitudes negativas estan configurando este clima de
insatisfaccion y descontento.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un
estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de

confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de
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desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte- de los
subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y
desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion... Este es un circulo
vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccion se
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para hacerlo
seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo
de direccién -clima organizacional pereceria requerir.

El ausentismo y la rotacidén excesiva pueden éer indicaciones de un mal clima
laboral.

2.2.3 Desempeiio laboral:

El desempefio laboral segin (Chavenato 2000),”Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos™. Otros autores como (Milkovich y Boudrem
1994), consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades Que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estin dando en las
organizaciones.

Estos cambios incluyen la necesidad de ser globales, crecer sin usar mas capital
y responder a las amenazas y oportunidades de la economia. Parte de estas
tendencias actuales es el Outsourcing que se define como la externalizarian de
determinadas actividades, para la mejora radical de los procesos en los que

internamente no se tengan especiales capacidades, es decir, cuando una
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organizacién transfiere alguna actividad, que no forma parte de sus habilidades
principales, a un tercero especializado.

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar
qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la
medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de
las metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo evalian la
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcién del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos
jerarquicas y méas orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en dia
se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio

laboral

2.2.3.1 Teorias relacionados del desempefio laboral.

2.2.3.1.1 Teoria de la discrepancia.

Esta teoria fue parte del planteamiento, que la satisfaccion laboral estd en
funcién de los valores laborales mas importantes para las personas que pueden ser
obtenidos a través del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una
persona estin ordenados en funcion de su importancia, de modo que cada persona
mantiene una jerarquia de valores. Las emociones son consideradas como la
forma con que se experimenta la obtencion o la frustracién de un valor dado.

La satisfaccién laboral resulta de la percepcion, que un puesto cumple o

permite el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona,
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condicionado al grado en que esos valores son congruentes con las necesidades
del individuo.

2.2.3.1.2 Teoria de los eventos situacionales.

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esta
determinada por dos factores denominados; caracteristicas situacionales y eventos
situacionales:

Caracteristicas situacionales, son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de
promocion, las condiciones de trabajo, la politica de la compafiia y la supervision,
esta informacion es comunicada antes de ocupar el puesto. Eventos situacionales,
son facetas laborales que no tienden a ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez
que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son esperadas por €l y pueden
causar sorpresa al individuo. Las caracteristicas situacionales pueden ser
facilmente categorizadas.

Caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada situacion.
Esta teoria asume que la satisfaccién laboral es resultado de las respuestas
emocionales ante la situacién con la que se encuentra la persona en su
organizacion.

2.2.3.2 Factores que influyen en el desemperio laboral.

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus clientes
deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de

manera directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran
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para esta investigacién: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en
equipo y capacitacién para el trabajador.

Satisfaccion del Trabajo

Con respecto a la satisfaccién del trabajo Davis y Newtrom, (1991:203),
plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los
que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales™

La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizativa, entre otros. Segin estos autores la satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos €
intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir
el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

Autoestima.

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacién en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de
trabajo.

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante
significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran

vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la elevada exposicion de verdaderos
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sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser
flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio
depende de la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el
éxito o el fracaso.

Trabajo en Equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el
servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de necesidades se
produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen
a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen
fenomenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser
consideradas para un trabajo efectivo.

Capacitacion del Trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, que de
acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacion implementado por el
area de recursos humanos con el objeto de que el personal desempeiie su papel lo

mas eficientemente posible” (18)
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2.2.3.3 Importancia de la evaluacion del desempefio.

Permite implantar nuevas politicas de compensacién, mejora el desempefio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe
la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda
a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el
desempefio del cargo.

2.2.3.4 Objetivos de la evaluacion del desemperio

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y
establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado.

Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no
solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como
debera hacerse si es que debe hacerse.

2.2.3.5 Dimensiones del desempeiio laboral.

2.2.3.5.1 Dimension de productividad

(Geografica, 2012). Refiere que la productividad laboral, denominada también
productividad del trabajo, se mide a través de la relacion entre la produccion
obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso productivo
en un periodo determinado. La medicién de la productividad laboral puede
realizarse en el ambito de un establecimiento, de una empresa, de una industria, de

un sector o de un pais.
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La productividad se expresa por el cociente resultante entre la produccion
obtenida, y el coste que hayan producido Jos factores que en ella han intervenido”
(Alfaro & Alfaro , 2000).

(D’Alessio, 2012), la productividad es definido como la relacién entre la
produccion obtenida por un sistema de produccién de bienes o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente de los recurso (trabajo,
capital, tierra, materiales, energia, informacioén) en la producciéon de bienes y
servicios. Es la relacion entre los resultados obtenidos con relacién a los recursos
usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y se represehta generalmente asi.

Productividad = Productos = Resultado

Insumos Recursos

2.2.3.5.2 Dimension de eficacia.

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es decir; las actividades de
trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (Coulter R. y., 2008)

La eficacia "estad relacionada con el logro de Jlos objetivos/resultados
propuestos, es decir con la realizacién de actividades que permitan alcanzar las
metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o
resultado” (Da Silva O.Reinaldo, 2008). 50

La eficacia “es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la
manifestacién administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como

eficiencia directiva" (Andrade, 2008).
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2.2.3.5.1 Dimension de eficiencia laboral.

Eficiencia "significa utilizacién correcta de los recursos (medios de
produccién) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son
los productos resultantes y R los recursos utilizados” (Chiavenato I, 2010).

La eficiencia es “el logro de las metas con la menor cantidad de recursos”
(Wethrich, 2010).

La eficiencia consiste en "obtener los mayores resuitados con la minima
inversion" (Coulter R., 2010).

2.2.3.6 Ventajas de la evaluacion del desemperio

Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacién sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para
mejorar €l desempefio.

Politicas de Compensacion: la Evaluacion del Desempefio ayuda a las personas
que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de aumento.
Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos basandose en €l mérito, €l
cual se determina principalmente mediante Evaluaciones de Desempefio.

Decisiones de Ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se
basan por lo comin en el desempefio anterior o en el previsto. Las promociones
son con frecuencia un reconocimiento del desempefio anterior.

Necesidades de Capacitaciéon y Desarrolio: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el desempefio

adecuado o superior puede indicar la presencia de un potencial no aprovechado.
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Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional: la retroalimentacion sobre el
desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la Informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la informacion sobre andlisis de puesto, los planes de recursos humanos o
cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal
para la toma de decisiones. Al confiar en informacion que no es precisa se pueden
tomar decisiones inadecuadas de contratacidn, capacitacién o asesoria.

Errores en el Disefio de Puesto: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcién del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos
errores.

Desafios Externos: en ocasiones, €l desempefio se ve influido por factores
externos, como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen
como resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que el departamento

de personal pueda prestar ayuda.
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CAPITULO III

VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 DEFINICION DE LAS VARIABLES:

3.1.1 Clima organizacional

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, €l trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa ¢ incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos
van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede ser un
vinculo o un obsticulo para el buen desempeno de la organizacion en su conjunto
o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, también
puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la
integran (Brunet,1999).

3.1.1.1 Dimensiones de clima organizacional

v Comunicacién interpersonal: Se da entre dos personas que estan
fisicamente proximas. Cada una de ellas produce mensajes. Es una
relacion de intercambio por medio de la cual dos 0 mas personas
comparten su percepcion de la realidad. Galeano , (2015}

v" Autonomia laboral: Facultad de la persona o la entidad que puede
obrar segun su criterio, con independencia de la opinion o €l deseo
de otros.

v' Motivacion laboral: Son los estimulos que recibe la persona que lo
guian a desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo. (Ponce

Portillo, 2014)
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3.1.2 Desempeiio laboral
Es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de los objetivos fijados;
éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. Chiavenato
(2000).
3.1.2.1 Dimensiones del desempeiio laboral
v Productividad' laboral: Consiste en el aumento o disminucién de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo.
v" Eficacia: Esta relacionada con el Iogro' de los objetivos/resultados
propuestos.
v Eficiencia laboral: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos
de la organizacion para realizar un trabajo u obtener un producto.
Implica la mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo de

esfuerzo y costo).
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3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARTABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
CLIMA Un fendémeno Es la percepcion del Relacién interpersonal. Relacion interpersonal.
ORGANIZACIONAL |interviniente que media|entorno del campo laboral - Los canales de comunicacion.

entre los factores del

sistema organizacional y

las tendencias
motivacionales que se
traducen en un

comportamiento que tiene

consecuencias sobre la

organizacion.

por parte del personal de

salud del Hospital

Regional Zacarias Correa

Valdivia; la que sera
evaluada a través del
cuestionario de clima
organizacional.

- Entendimiento de los mensajes
en la organizacion.
- Los conocimientos del personal.

Autonomia para toma de

decisiones

- Toma de decision en €l puesto.

- Responsabilidad del trabajador.

- Conocer las exigencias del
puesto.

- Horario del trabajo.

Motivacion laboral

- Los beneficios de salud. que
recibe el trabajador

- La remuneracion salarial del
trabajador.

- Aspiraciones del trabajador.

- El medio ambiente .donde realiza
el trabajo.
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DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES
DESEMPENO Comportamiento  del Son caracteristicas| Productividad - Eficiencia del trabajador.
LABORAL. trabajador en la basqueda individuales, entre ellas: laboral - Eficacia del trabajador.
o } las capacidades, - Nivel de produccion del
de los objetivos fijados, habilidades, necesidades personal.
este constituye  la|y cualidades que - Cumplimiento de las metas
estrategia individual para interactuan con la del trabajador.
. naturaleza del trabajo y de
lograr los objetivos la  organizacidon  para : — :
eficacia - Percepcion del nivel de

producir comportamientos
que  pueden afectar
resultados y los cambios
sin precedentes que se
estin dando en las
organizaciones. Por lo que
la Evaluacion del
Desempeiio Laboral se
estima ¢l rendimiento
global del personal del
Hospital Departamental
de Huancavelica.

calidad de trabajo.

- Metas logradas.

- Cumplimiento de las tareas
asignadas.

- Conocimiento dentro del
puesto de trabajo.

Eficiencia laboral

- Responsabilidad del personal.

- Nivel de conocimientos
técnicos.

- Liderazgo y cooperacion en el
centro de trabajo.

- Nivel de adaptabilidad del
trabajador.
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3.3 HIPOTESIS GENERAL E HIPOTESIS ESPECIFICAS

3.3.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral

del personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional

Zacarias Correa Valdivia, 2017.

3.3.2 Hipotesis especificas

v

Existe relacion significativa entre la comunicacién interpersonal y
productividad laboral del personal enfermero del servicio de sala de
operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia, 2017.
Existe relaciéon significativa entre la autonomia para la toma de
decisiones y productividad laboral del personal enfermero del servicio
de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia,
2017.

Existe relacién significativa entre la motivaciéon del personal y
productividad laboral del personal enfermero del servicio de sala de
operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia, 2017.
Existe relacién significativa entre la comunicacién interpersonal y
eficacia del personal enfermero del servicio de sala de operaciones del
Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia, 2017.

Existe relacion significativa entre la autonomia para la toma de
decisiones y eficacia del personal enfermero del servicio de sala de

operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia, 2017.
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v Existe relacion significativa entre Ja motivacion del personal y eficacia
del personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital
Regional Zacarias Correa Valdivia, 2017.

v Existe relacién significativa entre la comunicacién interpersonal y
eficiencia laboral del personal enfermero del servicio de sala de
operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia, 2017.

v Existe relaciéon significativa entre la autonomia para la toma de
decisiones y eficiencia laboral del personal enfermero del servicio de

sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia,

2017.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

El trabajo de investigacion es basico; porque busca enriquecer los
conocimientos y ser parte de la generacion de principios en el contexto de
servicios de salud; principalmente en el nivel asistencial.

Segun el tiempo de estudio es prospectivo; porque se inicia con la delimitacion
de un grupo o cohorte que se encuentra expuesto al riesgo de que le ocurra un
evento v que es seguido a lo largo del tiempo para cuantificar €l numero de
personas que en su interior llegan a desarrollar determinada afeccion.

Segun participacion del investigador es observacional; cuyo objetivo es “la
observacién vy el registro” de los acontecimientos sin intervencion alguna en el
curso natural de estos.

Segin la cantidad de mediciéon de variables es transversal, Son estudios
disefiados para medir la prevalencia de una exposicién definida y en un punto
especifico de tiempo, no involucra seguimiento, también pueden usarse para
evaluar el impacto de medidas preventivas dirigidas a reducir la carga de una
enfermedad en una poblacién.

Los estudios transversales son disefios observacionales de base individual que
suelen tener un doble componente descriptivo y analitico. Cuando predomina el
primer componente se habla de estudios transversales descriptivos o de
prevalencia, cuya finalidad es el estudio de Ia frecuencia y distribucién de eventos
de salud y enfermedad. El objetivo de este disefio es medir una o mas

caracteristicas o enfermedades en un momento dado de tiempo
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4.2 DISENO DE INVESTIGACION
El disefio de investigacion no experimental tiene la siguiente estructura:
Influye
01 - O,

4.3 POBLACION Y MUESTRA

El Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia de Huancavelica es de nivel 1
de complejidad ubicado en el Distrito de Huancavelica cuenta con una poblacién
asignada de 24455 habitantes, enfrenta a una poblacién sociodemografica
heterogénea ya que es un hospital de referencia. El hospital mantiene una
importante incidencia de intervenciones quirirgicas la que requiere una eficiente
respuesta de nuestros servicios, mas si tenemos en cuenta que nuestra demanda es
creciente. El hospital se encuentra geograficamente accesible a la poblf;cién
Huancavelicana de los distintos Distritos y Provincias a través de carreteras
afirmadas, asfaltadas y contamos con el transporte ferroviario para algunos
Distritos de la provincia de Huancavelica.

En cuanto a la infraestructura del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia
de Huancavelica cuenta con una misma infraestructura desde su creacién que data
de hace 52 afios, cuenta con servicios basicos (agua, desagiie, luz eléctrica,
teléfono, internet), existe sistema de comunicacion radial y telefonico, lo que nos
ayuda con la comunicacién con los distintos centros de salud y hospitales de
referencia nacional , ambulancias (estan no se encuentran equipadas), que son
utilizadas para la referencia de pacientes a otros hospitales nacionales.

v' Entorno Geografico
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Ubicacion y Superficie del Hospital Departamental de Huancavelica:
v" Ubicacion

Departamento: Huancavelica

Provincia: Huancavelica

Distrito: Huancavelica
v’ Limites.

Este :Jr. 20 de Enero

Oeste: Jr. Augusto B. Leguia

Norte: Av. Andrés Avelino Caceres

Sur : Cerro Calvario

v' Coordenadas Geograficas.

Las coordenadas geograficas:
Latitud sur: 12°47°06” Longitud Oeste: 74°58°17”

v" Superficie

Superficie Territorial del Hospital: 17 674.66 m?
v' Clima
Por su ubicacion mantiene un clima seco pero con temperatura baja, cuyo
promedio anual varia:
Minima: 2°C- 5°C
Media: 8°C- 10°C
Méxima: 14°C- 17°C

Precipitacién: 811 mm/afio.
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4.4 POBLACION MUESTRAL

La poblacién estuvo conformada por 30 trabajadores Enfermeros del servicio
de Sala de Operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia de
Huancavelica entre nombrados y CAS.

(Montero, 2011), refieren que “ante el escaso nimero de sujetos, no serd
necesario extraer una muestra, se irabajard con el 100% de la poblacion,
representando una muestra tipo censal”.

4.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.5.1 Técnicas: Empleada la técnica de la encuesta para aplicar las Escalas
que mediran el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral.

4.5.2 Instrumentos: Cuestionario.

Creado por EDGAR QUISPE VARGAS (2015), para optar su Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, conformado por 3
dimensiones en clima organizacional tales como: relaciones interpersonales,
autonomia para la toma de decisién y motivacion laboral, las cuales estan
constituidas por 5 items cada una de ellas, haciendo un total de 15 items, con
escala de Likert de 1 -5 correspondientemente.

Asi mismo para la variable desempefio laboral se cuenta con 3 dimensiones:
productividad laboral, eficacia y eficacia laboral, las cuales estén constituidas por
5 jtems cada una de ellas, haciendo un total de 15 items, con escala de Likert de 1

-5 correspondientemente.
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4.6 PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1 Primero: Coordinacién con autoridades del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia

4.6.2 Segundo: Aplicacién del instrumento de recoleccion de datos al
personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional
Zacarias Correa Valdivia

4.6.3 Tercero: Se reincidié en la recoleccion de datos al personal de
enfermeria hasta alcanzar la totalidad de los sujetos de estudio.

4.6.4 Cuarto: Por ultimo se. organizé los datos recolectados para el
procesamicnto y representacién de los mismos. Es decir, se coordinard con el
estadista para el procesamiento de datos a través del paquete estadistico para
Windows SPSS Vers. 17.0 y el Microsoft Excel 2007.

4.7 PROCESAMIENTO ESTADISTICO Y ANALISIS DE DATOS

4.7.1 Estadistica Descriptiva: a través de ella se representaron los datos en
cuadros estadisticos simples y dobles y graficos.

4.7.2 Estadistica Inferencial: Para la prueba de hipétesis se utilizo la Prueba
de CHI Cuadrada.

4.7.3 Paquetes y Software Estadisticos: Se utiliz6 los programas Microsoft

Office Excel 2007 y el SPSS para Windows Vers. 17.0
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CAPITULO YV

RESULTADOS

5.1 ANALISIS DESCRIPTIVOS

5.1.1 Analisis univariado categérico

Tabla 5.1. Sexo del Personal Enfermero del Servicio de Sala de Operaciones

del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica - 2017

SEXO FRECUENCIA PORCENTAJE
Masculino 8 26.7
Femenino 22 73.3
TOTAL 30 100

Fuente: Cuestionario de caracteristicas socioeconomicas.

Sexo del encuestado

80

2]
o
!

Porcentaje
3

20

73,33%

26,67%

I 1
MASCULINO FEMENINO
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Figura 1. Grafico de barra del sexo del Personal Enfermero del Servicio de Sala
de Operaciones del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica —

2017.

Andlisis: En el Servicio de Sala de Operaciones del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia se observa que la mayoria de personal enfermero es de sexo
femenino (22) teniendo un 73.33%, seguido de § personales de sexo masculino

con un 26.67%.



Tabla 5.2 . Condicion del Personal Enfermero del Servicio de Sala de

Operaciones del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica -

2017

CONDICION FRECUENCIA — PORCENTAJE

Nombrado 19 63.3

Contratado 11 36.7

TOTAL 30 100

Fuente: Cuestionario de caracteristicas socioeconomicas.
Condicién del encuestado
g
]
° NOMBRADO CONTRATADO

Figura 2. Condicion del Personal Enfermero del Servicio de Sala de
Operaciones del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica -
2017.

‘Analisis: El Servicio de Sala de Operaciones del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia se observa que la mayoria de personal enfermero es Nombrado
(19), teniendo asi u;1 63.33%, seguido de 11 personales de condicién contratado

en un 36.67%.
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Tabla 5.3 . Profesion del Personal Enfermero del Servicio de Sala de

Operaciones del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica -

2017.
PROFESION  FRECUENCIA PORCENTAJE
Licenciado 1 8 60.0
Técnico 12 40.0
TOTAL 30 100
Fuente: Cuestionario de caracteristicas socioecondmicas.
Profesion del encuestado
20

d 1

- T
Licenciado Técnico

Figura 3. Profesion del Personal Enfermero del Servicio de Sala de

Operaciones del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica —

2017.
Anilisis: : El Servicio de Sala de Operaciones del Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia cuenta con 30 personales; de los cuales 18 son licenciados en

enfermeria teniendo asi un 60%, seguido de 12 personales técnicos en un 40%.
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Tabla 5.4 . FEdades del Personal Enfermerb del Servicio de Sala de

Operaciones del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica —

2017.
EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
18 -30 4 13.3
3145 16 533
46 - 60 9 30.0
Mas 60 1 33
TOTAL 30 100

Fuente: Cuestionario de caracteristicas socioecondmicas.

(o]

e - W |

T
48 « B0

1
51:45 40:00 AMAL A0
Ednad dol oncuontado

Figura 4. Edades del Personal Enfermero del Servicio de Sala de Operaciones

del Hospital Regional Zacarias correa Valdivia, Huancavelica — 2017.

Anélisis: El Servicio de Sala de Operaciones del Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia cuenta con 30 personales; de los cuales el 53.3% (16) personales

tiene entre 31-45 afios, seguido del 30% (9) personas entre los 46-60 afios,

ademas el 13.3% (4) entre 18-30 afios y solo el 3.3% (1) mayor a 60 afios.
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5.1.2 Andlisis descriptivo de variables

Tabla 5.5 Clima organizacional en el marco de las dimensiones del personal

enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia.

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSIONES fi %
Dimension relacion Fuerte 7 23.33
interpersonal Débil 23 76.67
Dimension autonomia para Fuerte 16 53.33
clima toma de decisiones Débil 17 56.67
organizacional|  Dimensién motivacién Fuerte 5 16.67
laboral Débil 25 83.33
TOTAL DE CLIMA Fuerte 8 26.67
ORGANIZACIONAL Débil 22 73.33
TOTAL 30 100%

Fuente: Cuestionario de clima orgamzacional.
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toma de decisiones

clima organizacional

Figura 5. Clima organizacional en el marco de las dimensiones del personal
enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia.

Del 100% del personal enfermero encuestado sobre clima organizacional el
73.33% tuvieron clima organizacional débil y el 26,67% clima fuerte ; en
cuanto a la dimensién relacién interpersonal el 76.67% tuvieron clima débil y el
23.33 clima fuerte; en la dimensién de autonomia para toma de decisiones ¢l
56.67% presento clima débil y el 53.33% clima fuerte ; yen la dimension de
motivacién laboral el 83.33% tuvieron clima organizacional débil y solo el

16.67% clima fuerte.

51



Tabla 5.6. desempeiio laboral del personal enfermero del servicio de sala de

operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia.

DESEMPENO LABORAL fi %
Bueno 7 23.33
Dimension
Regular 10 33.33
productividad laboral
Deficiente 13 43.33
Bueno 8 26.67
Dimension eficacia
Regular 11 36.67
laboral
DESEMPENO Deficiente 11 36.67
LABORAL Bueno 5 16.67
Dimensién  eficiencia| Regular 8 26.67
laboral Deficiente 17 56.67
TOTAL Bueno 6 20.00
DESEMPENO Regular 11 36.67
LABORAL Deficiente 13 43.33
TOTAL 30 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral
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Figura 6. Desemperio laboral del personal enfermero del servicio de sala de
operaciones del Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia.

Del 100% del personal enfermero encuestado sobre desempefio laboral el
43,33% tuvieron desempefio deficiente, el 36.67% desempefio regular y el 20%
desempefio bueno; en cuanto a la dimension productividad el 43,33% tuvieron
desempefio deficiente, el 33.33% desempefio regular y el 23.33% desempefio
bueno y ¢l 26,67% clima fuerte ; en la dimension eficacia laboral el 36,67,33%
tuvieron desempefio deficiente, el 36.67% desempeilo regular y el 26.67%
desempefio bueno; en cuanto a la dimensién eficiencia laboral el 56.67%
tuvieron desempefio deficiente, el 26.67% desempefio regular y el 16.67%

desempefio bueno.
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5.1.3 Analisis descriptivo de relacion de variables

Tabla 5.7. Clima organizacional en el desempeiio laboral del personal

enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia.

DESEMPENO LABORAL
CLIMA
Bueno Regular Deficiente Total
ORGANIZACIONAL
fi % fi % fi % fi %
Fuerte 5 16.7 2 6.67 1 3.33 8 26.7
Débil 1 3.33 9 30 12 40 22 733
Total 6 20 11 36.7 13 43.3 30 100
0 ?
35 A /
30 A
/ Clima
25 1 Organizacional
20 / 16.7 A Fuerte
15 4 B Débil
10 -
.33
5 -
0
Bueno Regular Deficiente
Desempefio laboral

Figura 7. Clima organizacional en el desemperio laboral del personal

enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia.
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Del total de los enfermeros que tuvieron desempeiio laboral deficiente el
40% tuvo clima organizacional deficiente, el 3,33% clima fuerte ; del total de
enfermero que tuvieron desempefio laboral regular el 30% tuvieron clima
organizacional débil yel 6,67% clima fuerte ; del total delos enfermeros
que tuvieron desempefio laboral bueno el 16,7% tuvieron clima organizacional
fuerte y el 3,33% clima débil; lo que implica que el clima organizacional

influye significativamente en el desempefio laboral.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 CONTRATACION DE HIPOTESIS CON LOS RESULTADOS
A. SIGNIFICACION ESTADISTICA DE (Ji Cuadrada de Independencia de
Criterios)

6.1.1 Hipétesis estadistica:

6.1.1.1 .Hipotesis Nula (Ho):

FEl clima organizacional no influye significativamente en el desempeiio laboral
del personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional
Zacarias Correa Valdivia.

6.1.1.2 Hipotesis Alterna (Ha):

El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del
personal enfermero del servicio de sala de operaciones del Hospital Regional
Zacarias Correa Valdivia.

6.1.2 Nivel de significancia («) y nivel de confianza (1- a}):

(0) = 0,05 (5%); (1- 0) = 0,95 (95%)

6.1.3 Funcion o Estadistica de Prueba
Dado que las variables “Clima organizacional” categorias “Fuerte*, “débil”; y
la variable desempefio laboral categorias “Bueno”, “regular ” y “deficiente™, son

categoricas (cualitativas), la muestra de profesionales de enfermeria es (30); la
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estadistica. para probar la hipétesis nula cs la funcion Ji Cuadrada de
Homogeneidad, cuya funcién es:
FC (05 -e)
XP=IE omememeee- ~ X (F-1)C-D
i1 =1 -

La funcién X tiene distribucion Ji cuadrada con (F-1)*(C-1) grados de
libertad.

Aqui, Oy es la frecuencia observada de la celda (i, j) correspondiente a la
categoria “i” de la variable fila (clima organizacional) y categoria “j” de la
variable columna (desempefioc laboral); e; es la frecuencia esperada
correspondiente a la frecuencia observada; F es el nimero de categoria de la
variable fila y C es el nimero de categorias de la variable columna.

Las frecuencias esperadas e;j se obtienen con la formula siguiente:

(total fila i )*(total columna j )

Bjj = -----m-mm=mmmmmmmmm e -
numero total de datos
Por tanto la funcién Ji Cuadrada toma la forma:
FC (03 - €ij)
)G ) J— ~ %2 (2)
i=1j=1 e;

La funcién X tiene distribucién Ji cuadrada con 2 grado de libertad.
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6.1.4 Region critica o de rechazo de la hipétesis nula:

Como la hipdtesis alternativa es unilateral derecha y (o) = 0,05 (5%), entonces
el valor tabular (VT) de la funcién Ji Cuadrada es VT (2095 = 5,991; con estos
datos, 1a hip6tesis nula serd rechazada a favor della hipétesis alternativa s1 VC >
5,991.

6.1.5 Valor calculado

El valor calculado (VC) de la funcién Ji Cuadrada se obtiene:

Valor calculado de la Ji Cuadrada de independencia de criterios

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

Valor df lasintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 11,0814 2 ,004
Razdn de verosimilitud 11,962 2 ,003
N de casos validos 30

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 3,00.
El valor calculado de la Ji cuadrada es Ve = 62,607
6.1.6 Decisidn Estadistica:
Como V¢ > Vr, es decir; 11,081 > 5,991, se rechaza la hipotesis nula a favor de
la hipotesis alternativa, al 5% de significancia estadistica.
Con estos resultados, se concluye que las variables de estudio son

dependientes; vale decir, que existe evidencia estadistica suficiente para afirmar
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que la variable clima organizacional influye significativamente en la variable .
desempefio laboral.

La magnitud de diferencia de presencia de la variable se ve con la sig.=pyaiye <
0,05; el cual se define en el valor calculado que implica:

Sig. Asintotica (bilateral) = ,004; es decir; existe evidencia significativa entre

clima organizacional y desempefio laboral
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VII CONCLUSIONES

A. Del total de los encuestados la mayoria de los enfermeros presentaron
clima organizacional débil y la minoria tuvieron clima organizacional
fuerte; asi mismo en las dimensiones de relacién interpersonal,
autonomia y motivacion laboral mas de limitad de los encuestados
tuvieron clima organizacional débil.

B. Del total de enfermeros encuestados sobre desempefio laboral la mayoria
tuvieron desempefio deficiente, seguido de desempeiio regular y la
minoria tuvo desempefio laboral bueno; del mismo modo en las
dimensiones  de productividad, y eficiencia la mayoria tuvieron
desempefio deficiente seguido de regular; sin embargo en la dimension
eficiencia laboral la mayoria tuvieron desempefio regular y deficiente.

C. Los encuestados que tuvieron clima organizacional débil en su mayoria
tuvieron desempefio laboral deficiente o regular ; y los que tuvieron
clima organizacional fuerte la mayoria tuvieron desempeiio laboral
bueno; lo que implica que el clima organizacional influye

significativamente en el desempefio laboral.
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A.

VIII RECOMENDACIONES

La motivacion laboral y la productividad laboral tiene una relacion muy
débil, debida a que la motivacion tiene una influencia directa en el
desempefio del trabajador. Por tal razén se recomienda utilizar
correctamente los medios de motivacion laboral ¢ incluir otras maneras de
motivar al trabajador como: reconociendo laboral, asensos de cargos,
vacaciones, incremento de remuneraciones y otros concerniente a la
motivacion.

La comunicacion interpersonal y la eficacia tiene una relacion débil. Por lo
cual, se le recomienda al Hospital Regional Zacarias Correa Valdivia a
formular un Plan de comunicacién para fortalecer los aspectos
relacionados a la eficacia, considerando aspectos de relaciones humanas,
manegjo de comunicacion y otros.

La motivacion laboral y eficacia tienen una relacién débil. Por tal motivo
se le recomienda a la institucién aplicar estrategias de motivacion en
relacion a la politica de la institucion para impulsar la eficacia.

Para continuar con el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del
servicio de sala de operaciones se recomienda monitorear constantemente
actividades, responsabilidades, la productividad y eficiencia en las tareas

asignadas normalmente.
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ANEXOS



ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE PROYECTO DE INVESTIGACION.

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ENFERMERO DEL

HOSPITAL REGIONAL ZACARIAS CORREA VALDIVIA, 20177

FORMULACION OBJETIVOS SISTEMA DE| METODOLOGIA VARIABLE
DEL PROBLEMA HIPOTESIS
OBJETIVO GENERAL: Hipotesis de investigacion| TIPO DE INVESTIGACION: | Variable
Determinar céomo influye | (Hi): bésica. Independiente:
;Como influye e¢l|el clima organizacional en el| Existe relacion significativa| NIVEL DE INVESTIGACION: Clima
clima organizacional | desempefio laboral del | entre el clima organizacional y | Descriptivo-Explicativo organizacional.
en el desempefio |personal  enfermero  del |desempefio laboral del METODO CIENTIFICO:
laboral del personal de|servicio de sala de | personal enfermero del Descriptivo. Variable
salud del Hospital |operaciones del Hospital |servicio de sala de operaciones TECNICA E INSTRUMENTO | Dependiente:
Regional Zacarias | Regional Zacarias Correa | del Hospital Regional Zacarias | DE RECOLECCION DE DATOS: Desempaiio Laboral.
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Correa Valdivia?

Valdivia.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

Describir el clima
organizacional en el marco de
las dimensiones del personal
enfermero del servicio de sala
de operaciones del Hospital
Regional Zacarias Correa
Vauldivia.

Identificar el desempefio
laboral del

personal

enfermero del servicio de sala

Correa Valdivia, 2017.
Hipotesis Nula (Ho):
Existe relacion significativa

entre la comunicacion

interpersonal y productividad

laboral del personal enfermero

del servicio de sala de
operaciones del  Hospital
Regional Zacarias Correa

Valdivia, 2017,

Existe relacion significativa
entre la autonomia para la
toma de

decisiones y

productividad  laboral  del

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.

DISENO DE
INVESTIGACION:
No experimental; Expostfacto
Correlacional- causal.
Influye
01 - 0O,
0;= Medicién del Clima
Organizacional.
0, = Medicién de Desempefio

Variables
Intervinientes:
Turnicidad laboral.
Nuamero de usuarios
externos por atender.
Morbilidad en el

personal de salud.

Variables de
Control:

Edad.

Sexo.

Tiempo de Servicio.
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de operaciones del Hospital

Regional Zacarias Correa

Valdivia,
Establecer 1a relacion de la
influencia del clima

organizacional el desempefio

laboral del personal
enfermero del servicio de sala
de operaciones del Hospital
Correa

Regional Zacarias

Valdivia.

personal enfermero del

servicio de sala de operaciones
del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia, 2017.

Existe relacion
significativa entre la
motivacién del

personal y

productividad  laboral  del

personal enfermero del
servicio de sala de operaciones
del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia, 2017.

Existe relacion significativa

entre la comunicacion

Laboral.

» = influencia.

POBLACION, MUESTRA Y
MUESTREO:
enfermero

Poblacion: Personal

del servicio de sala de operaciones

del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia. = 30

Muestra:

n’= 30 personal de salud

7.- TECNICA DE

PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Condicion Laboral.

Personal de salud.

69




interpersonal y eficacia del
personal enfermero del
servicio de sala de operaciones
del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia, 2017.

Existe relacion significativa
entre la autonomia para la
toma de decisiones y eficacia
del personal enfermero del
servicio de sala de operaciones
del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia, 2017.

Existe relacion significativa

entre la motivacion del

DE DATOS.
Estadistica descriptiva e
inferencial.
8.- AMBITO DE ESTUDIO.
Hospital Regional Zacarias

Correa Valdivia
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personal y eficacia del
personal enfermero del
servicio de sala de operaciones
del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia, 2017,

Existe relacion significativa
entre la comunicacion
interpersonal vy  eficiencia
laboral del personal enfermero
del servicio de sala de
operaciones del  Hospital
Regional Zacarias Correa
Valdivia, 2017. '

Existe relacion significativa
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entre la autonomia para la
toma de decisiones y eficiencia
laboral del personal enfermero
del servicio de sala de
operaciones del  Hospital
Regional  Zacarias Correa

Valdivia, 2017.
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ANEXO 02
FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado Sefior:

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad
evaluar la relacién que existe entre ¢l Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en el Servicio de Sala de Operaciones del Hospital Regional Zacarias
Correa Valdivia 2017. La encuesta es totalmente confidencial y anénima, por lo
cual le agradeceremos ser los mds sincero posible.

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su
preferencia del item correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS

Edad:( )} Sexo( )
Régimen laboral: Nombrado ( ) CAS( )
Ocupacion: 1. Profesional () 2. Técnico ()

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente

segun a la siguiente escala:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy
pocas veces

Nunca

5

4

2

ITEM

N° VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION INTERPERSONAL

1 (Para Ud. Existe una relacién interpersonal adecuada entre los

compafieros de trabajo?

2 (Para Ud. Los canales de comunicacion son suficientes a para
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1a comunicacion entre los trabajadores?

3 ;Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la
organizacion?
4 JUd. conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion
dentro de la organizacion?
5 ;Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite tener
mayor interrelacién con otras dreas de la organizacion?
AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES
6 .Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?
7 ;Ud. es responsable del trabajo que realiza?
8 ; Ud. conoce las exigencias del trabajo?
9 ¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto?
10 ¢(La estructura organizacional (organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto de trabajo?
MOTIVACION LABORAL
11 Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organizacion son
adecuadas?
12 JUd. esta de acuerdo con asignacion salarial?
13 (Sus aspiraciones se ven prosperas por la politicas de la
organizacion?
14 .El medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente
en su trabajo?
15 (El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo
suficiente para Ud.?
VARIABLE DESEMPENO LABORAL
PRODUCTIVIDAD LABORAL
16 ;Logra eficientemente las tareas asignadas?
17 (Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion?
18 2Su nivel de produccitn es acorde a lo que esta establecido por

las politicas de la entidad?
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19 (Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacion?

20 Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la
organizacion?

EFICACIA

21 JUd. cumple con Las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

22 ;Usted cumple con las tareas asignadas?

23 . Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de
trabajo?

24 ;Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

25 ¢ Ud. logra la realizar lés actividades que le ha asignado?

EFICIENCIA LABORAL

26 .Su grado de responsabilidad estd acorde a su capacidad
profesional?

27 (El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

28 ;Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su trabajo?

29 ;Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en
su entorno?

30 ;Ud. cree que ¢l tiempo de realizacién de las actividades que

hace es lo Optimo?
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